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Abstract: This purpose of this study is to examine the effect of organizational
culture, locus of control, on the performance of district governments. This
study also examine the mediating role of job satisfaction effect on
organizational culture, locus of control, on the performance of district
governments. The population in this study are all of SKPD Bengkalis District
Government and purposive sampling is used as sampling method. This study
uses questioner for 183 respondents. The analysis technique used is the
technique of path analysis  using SPSS version 17.0. The results showed prove
that organizational culture affect on the performance of district governments,
locus of control affect on the performance of district governments. Job
satisfaction variable as mediating the effect of organizational culture on the
performance of district governments, Job satisfaction variable as mediating the
effect of locus of control on the performance of district governments.
Keywords: Performance, District, Goverment, Organizational, Culture,
Locus of Control (LOC), Job Satisfaction.
PENDAHULUAN
Latar Belakang
Sebagai organisasi sektor publik peme-
rintah daerah dituntut agar memiliki
kinerja yang berorientasi pada kepen-
tingan masyarakat, dan mendorong pe-
merintah untuk senantiasa tanggap
akan tuntunan lingkungannya dengan
berupaya memberikan pelayanan ter-
baik secara transparan dan berkualitas,
serta adanya pembagian tugas yang
baik pada pemerintah tersebut. Ke-
inginan kuat untuk mendorong orga-
nisasi pemerintah menjadi lebih efisien
dan efektif dengan menghilangkan
streotip yang telah lama melekat di
instansi pemerintah, yaitu sarang inefi-
siensi, pemborosan, sumber kebocoran
dana, dan institusi yang selalu merugi
menjadi faktor utama pengadopsian sis-
tem pengukuran kinerja pada instansi
pemerintah (Mardiasmo, 2004).
Sistem pengukuran kinerja diha-
rapkan dapat meningkatkan transpa-
ransi, akuntabilitas dan efisensi serta
efektifitas organisasi publik. Lembaga-
lembaga publik diharapkan memiliki
kinerja yang baik, yang ditunjukkan de-
ngan stewardship dan akuntabilitas
lembaga terhadap sumber daya publik
yang dikelolanya.
Lebih lanjut berdasarkan Peratu-
ran Pemerintah Nomor 8 tahun 2006
“Setiap instansi pemerintah baik dari
pusat maupun di daerah wajib me-
nyusun laporan keuangan yang di-
lengkapi dengan laporan kinerja”. Dari
hasil evaluasi akuntabilitas kinerja ins-
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tansi pemerintah daerah (AKIP) Kabu-
paten/Kota tahun 2014, Kabupaten
Bengkalis yang merupakan salah satu
Kabupaten yang memperoleh predikat
C (agak kurang baik) yang artinya Ka-
bupaten Bengkalis memiliki kinerja
yang kurang diandalkan, dan perlu
mendapat perbaikan yang mendasar.
Sementara itu untuk nilai rata-rata ta-
hun 2014 sebanyak 36,60%. Jika di-
bandingkan dengan nilai rata-rata tahun
2013 mencapai 43,78%, sehingga ter-
jadi penurunan kinerja sebesar 7,18%.
Untuk menilai keseriusan pemeri-
ntah daerah dalam menyelenggarakan
kinerja pemerintah daerah yang baik,
Menteri Dalam Negeri telah menge-
luarkan Peringkat dan Status Kinerja
Penyelenggaraan Pemerintah Daerah
Tahun 2013 secara Nasional yang di-
tetapkan melalui Kepmendagri Nomor:
120 - 4761 tahun 2014 tentang peneta-
pan peringkat dan status kinerja penye-
lenggaraan pemerintahan daerah secara
nasional tahun 2013. Keputusan Men-
teri Dalam Negeri tersebut diantaranya
terdiri dari Peringkat dan Status Ki-
nerja Penyelenggaraan Pemerintahan
Provinsi dan Kabupaten Secara Nasio-
nal. Dalam hal ini Kementrian Dalam
Negeri telah merilis daerah-daerah
yang memiliki kinerja yang baik secara
nasional berjumlah 3 (tiga) Provinsi.
Provinsi Riau mendapat Peringkat ke
29, jumlah skor 2,02266 dengan status
kinerja tinggi dari total 33 Provinsi se-
Indonesia, akan tetapi Provinsi Riau
tidak termasuk yang berkinerja baik,
diantaranya: Provinsi Jawa Timur
(30.519) dengan status kinerja sangat
tinggi, Provinsi Jawa Tengah (29.217)
dengan status kinerja tinggi dan Daerah
Istimewa Yogyakarta (27.669) dengan
status kinerja tinggi. Hal ini menjadi
cambuk bagi pemerintah Provinsi Riau
untuk memperbaiki kinerjanya kede-
pan. Evaluasi ini dilakukan untuk me-
nilai tingkat kemampuan pemerintah
daerah dalam menyelenggarakan oto-
nomi antara suatu daerah dengan dae-
rah lainnya secara regional dan nasio-
nal.
Dalam mempercepat penyerapan
anggaran di Satuan Kerja Perangkat
Daerah (SKPD) yang ada di lingku-
ngan pemerintah Kabupaten Bengkalis,
semua SKPD harus fokus pada realisasi
anggaran dan mempercepat pelaksa-
naan program dan kegiatan sehingga
tidak adanya SILPA di akhir tahun
yang terlalu besar. Namun kementrian
keuangan tahun 2015 merilis bahwa
Kabupaten Bengkalis termasuk salah
satu Kabupaten yang memiliki dana
menganggur (dana idle) di perbankan
ketiga terbesar setelah Kutai Karta-
negara dan Malang. Jika daerah-daerah
di Kabupaten tersebut tidak memper-
baiki penyerapan anggarannya hingga
akhir tahun 2015 maka akan mendapat-
kan saksi tahun berikutnya berupa: 1)
Dengan mengonversi dana transfer ke
daerah dalam bentuk non tunai, yaitu
Surat Utang Negara (SUN); 2) Dengan
mengurangi dan menghentikan penya-
luran Dana Alokasi Khusus (DAK)
tahun berikutnya. Hal tersebut menjadi
tolak ukur bagi SKPD khususnya untuk
lebih mempercepat pelaksanaan prog-
ram maupun kegiatan yang ada di ma-
sing-masing SKPD agar kinerja peme-
rintah daerah Kabupaten Bengkalis se-
cara keseluruhan dapat lebih optimal.
Secara umum kinerja dipengaruhi
oleh dua faktor, yaitu faktor internal
dan eksternal (Ismail, 2006). Faktor
internal merupakan faktor yang berasal
dari dalam diri pegawai, yang meliputi
kepuasan kerja dan locus of control.
Sedangkan faktor eksternal merupakan
faktor yang berasal dari luar diri pe-
gawai yang meliputi kepemimpinan,
keamanan, keselamatan kerja serta
budaya organisasi.
Budaya organisasi merupakan ni-
lai-nilai yang berkembang dalam suatu
Wahyuni, Analisis Pengaruh Budaya Organisasi…14
ISSN 2338-4840
organisasi, dimana nilai-nilai tersebut
digunakan untuk mengarahkan perilaku
anggota organisasi (Soedjono, 2005).
Perilaku tersebut dipengaruhi oleh ling-
kungan tempat mereka bekerja yang di-
bentuk melalui budaya organisasi, di-
mana keberadaan budaya dalam suatu
organisasi diharapkan akan meningkat-
kan kinerja pegawai. Hofstede (1990)
menyatakan bahwa budaya organisasi
merupakan bagian dari kehidupan orga-
nisasi yang mempengaruhi perilaku, si-
kap, dan efektivitas seluruh pegawai.
Indikasi penerapan budaya organisasi
masih dirasakan kurang kuat, yang di-
tunjukkan dengan penurunan semangat
kerja dan disiplin kerja pegawainya.
Selain berpengaruh terhadap ki-
nerja, budaya organisasi juga memiliki
kaitan yang erat dengan kepuasan ker-
ja. Kepuasan kerja didefinisikan seba-
gai suatu keadaan yang emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenang-
kan dimana para karyawan memandang
pekerjaannya (Widodo, 2006). Apabila
persepsi terhadap budaya dalam suatu
organisasi baik maka pegawai akan
merasa puas terhadap pekerjaannya.
Sebaliknya apabila persepsi pegawai
terhadap budaya tidak baik, maka pe-
gawai cenderung tidak puas terhadap
pekerjaannya (Robbins dan Judge,
2008). Pegawai yang merasa puas ter-
hadap pekerjaannya dan menganggap
pekerjaannya sebagai sesuatu yang me-
nyenangkan akan cenderung memiliki
kinerja yang baik.
Hubungan secara teoritis tersebut
didukung oleh beberapa penelitian em-
piris yang juga menemukan bahwa bu-
daya organisasi berpengaruh positif ter-
hadap kinerja aparat pemerintah daerah
dan kepuasan kerja sebagai variabel in-
tervening (misalnya Abdulloh (2006);
Mohamad Noer (2007); Frucot dan
Shearon (1997); Menez (2008); Chen
dan Silverthorne (2008); Rozikin
(2006). Namun terdapat pula beberapa
penelitian empiris yang menemukan
bahwa budaya organisasi, locus of con-
trol, dan kepuasan kerja tidak berpe-
ngaruh terhadap kinerja (misalnya Riz-
ki dan Andri (2012); Artiningsih dan
Rasyid (2013); Fitrie (2011)).
Rumusan Masalah
Untuk melihat lebih lanjut pengaruh
budaya organisasi, locus of control
(LOC) dan kepuasan kerja terhadap
kinerja pemerintah daerah, maka yang
menjadi pertanyaan dalam penelitian
ini adalah “Apakah budaya organisasi
dan locus of control berpengaruh ter-
hadap kinerja aparat pemerintah dae-
rah? Dan apakah kepuasan kerja me-
mediasi pengaruh budaya organisasi
dan locus of control terhadap kinerja
aparat pemerintah daerah di Kabupaten
Bengkalis?”.
Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui secara empiris pengaruh
budaya organisasi, locus of control ter-
hadap kinerja aparat pemerintah daerah
dan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening (studi empiris pada Peme-
rintah Kabupaten Bengkalis).
DASAR TEORI
Kinerja Aparat Pemerintah Daerah
Menurut Indra (2006) kinerja adalah
gambaran pencapaian pelaksanaan sua-
tu kegiatan/program/ kebijaksanaan da-
lam mewujudkan sasaran, tujuan, misi
dan visi organisasi. Kinerja (perfor-
mance) sering diterjemahkan sebagai
penampilan, prestasi kerja, tingkat ke-
berhasilan ataupun pencapaian dari
suatu target yang menunjukkan pelak-
sanaan hasil dari individu atau kelom-
pok individu yang dinilai berdasarkan
ukuran-ukuran dari suatu sistem pengu-
kuran kinerja. Menurut Stoner dalam
Arnia (2001), kinerja (performance)
merupakan kuatitas dan kualitas peker-
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jaan yang diselesaikan oleh individu,
kelompok atau organisasi. Dalam sek-
tor publik khususnya sektor pemerin-
tahan, kinerja dapat diartikan sebagai
suatu prestasi yang dicapai oleh pe-
gawai pemerintah dalam melaksanakan
pelayanan kepada masyarakat dalam
suatu periode.
Birokrat yaitu aparatur yang ber-
tindak secara birokratis. Menjunjung
tinggi nilai-nilai secara sistematis. Bi-
rokrat menjunjung tinggi inovasi dalam
bekerja. Kemajuan bukanlah sesuatu
yang ditargetkan karena terlalu berpacu
pada aturan yang ada. Aparatur sebagai
pelaksana jalannya birokrasi sering me-
lupakan tujuan pemerintah sebagai pe-
layan masyarakat. Aparatur lebih mem-
prioritaskan kepada bentuk organisasi
dan cara-cara yang sering dilaksana-
kan.
Selanjutnya Yudoyono dalam
bukunya yang berjudul Otonomi Dae-
rah berpendapat bahwa, aparatur pe-
merintah daerah adalah pelaksana ke-
bijakan publik (Yudoyono, 2001).
Aparatur yang berada di daerah me-
rupakan pelaksana birokrasi. Aparatur
merupakan pegawai yang melak-
sanakan setiap kebijakan yang berlaku.
Terdapat 9 indikator yang digu-
nakan untuk mengukur kinerja aparat
pemerintah daerah, diantaranya: plan-
ning (perencanaan), investigating (in-
vestigasi/ pemeriksaan), coordinating
(koordinasi), evaluating (evaluasi), su-
pervising (pengawasan), staffing (pemi-
lihan staf), negotiating (negosiasi), rep-
resenting (perwakilan), rate your overall
performance (tingkat kinerja secara ke-
seluruhan) (Mahoney, 1963).
Budaya Organisasi
Budaya organisasi menurut Robbins
(2007) adalah suatu sistem makna ber-
sama yang dianut oleh anggota-anggota
yang membedakan organisasi tersebut
dengan organisasi yang lain. Menurut
Moeljono (2003) menyatakan budaya
organisasi adalah sistem nilai-nilai
yang diyakini oleh semua anggota or-
ganisasi dan yang dipelajari, diterap-
kan, serta dikembangkan secara berke-
sinambungan, berfungsi sebagai sistem
perekat, dan dijadikan acuan perilaku
dalam organisasi untuk mencapai tuju-
an perusahaan yang telah ditetapkan.
Kondisi organisasi sangat dipengaruhi
oleh budaya kerja organisasi tersebut,
menurut Hofstede (1990) budaya bukan
lah perilaku yang jelas atau benda yang
dapat terlihat dan diamati oleh sese-
orang. Budaya juga bukan falsafah atau
sistem nilai yang diucapkan atau ditulis
dalam anggaran dasar organisasi tetapi
budaya adalah asumsi yang terletak
dibelakang nilai dan menentukan pola
perilaku individu terhadap nilai-nilai
organisasi, suasana organisasi dan ke-
pemimpinan.
Untuk mengukur variabel budaya
organisasi terdapat 7 indikator yang
berpengaruh terhadap budaya organisa-
si, diantaranya: inovasi dan pengambi-
lan resiko, perhatian terhadap detail,
orientasi ke keluaran, orientasi ke
orang, orientasi team, keagresifan, sta-
bilitas (Robbins, 2007).
Locus Of Control (LOC)
Menurut Kreitner dan Kinicki (2003),
locus of control menggambarkan keya-
kinan individu bahwa individu bisa
mempengaruhi kejadian-kejadian yang
berkaitan dengan kehidupannya. Dalam
penelitian ini locus of control diope-
rasikan sebagai konstruk internal dan
eksternal locus of control yang mengu-
kur keyakinan seseorang atas kejadian
yang menimpa kehidupannya. Internal
locus of control adalah individu yang
meyakini bahwa apa yang terjadi selalu
berada dalam kontrolnya dan selalu
mengambil peran serta bertanggung ja-
wab dalam setiap pengambilan kepu-
tusan. Sedangkan eksternal locus of
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control adalah individu yang meyakini
bahwa kejadian dalam hidupnya berada
diluar kontrolnya (Rotter, 1966 dalam
Frucot dan Shearon, 1997).
Orang-orang yang memiliki locus
of control internal faktor kemampuan
dan usaha terlihat dominan, oleh karena
itu apabila individu dengan locus of
control internal mengalami kegagalan
mereka akan menyalahkan dirinya sen-
diri karena kurangnya usaha yang di-
lakukan. Begitu pula dengan keberha-
silan, mereka akan merasa bangga atas
hasil usahanya. Hal ini akan membawa
pengaruh untuk tindakan selanjutnya
dimasa akan datang bahwa mereka
akan mencapai keberhasilan apabila
berusaha keras dengan segala kemam-
puannya. Sebaliknya pada orang yang
memiliki locus of control external me-
lihat keberhasilan dan kegagalan dari
faktor kesukaran dan nasib, oleh karena
itu apabila mengalami kegagalan me-
reka cendrung menyalahkan lingku-
ngan sekitar yang menjadi penyebab-
nya. Hal itu tentunya berpengaruh ter-
hadap tindakan dimasa datang, karena
merasa tidak mampu dan kurang usa-
hanya maka mereka tidak mempunyai
harapan untuk memperbaiki kegagalan
tersebut.
Indikator untuk mengukur varia-
bel locus of control adalah: kegagalan
yang dialami individu karena ketidak
mujuran, perencanaan jauh kedepan
pekerjaan yang sia-sia, kejadian yang
dialami dalam hidup ditentukan oleh
orang yang berkuasa, kesuksesan indi-
vidu karena faktor nasib, segala yang
dicapai individu hasil dari usaha sen-
diri, menjadi pimpinan karena kemam-
puan sendiri, keberhasilan individu
karena kerja keras, segala yang dipe-
roleh individu bukan karena kebe-
runtungan, kemampuan individu dalam
menentukan kejadian dalam hidup,
kehidupan individu ditentukan oleh tin-
dakannya, kegagalan yang dialami in-
dividu akibat perbuatan sendiri. (Rot-
ter, 1996; dalam Chi Hsinkuang at al.
2010).
Kepuasan Kerja
Menurut Robbins (2007), kepuasan
kerja (job satisfaction) merupakan si-
kap umum atau reaksi efektif seorang
individu terhadap pekerjaannya yang
berasal dari perbandingan hasil aktual
pemegang jabatan dengan apa yang di-
inginkan. Smith et al (1996) mengata-
kan bahwa kepuasan kerja adalah pe-
rasaan pekerja terhadap pekerjaannya,
hal ini merupakan sikap umum ter-
hadap pekerjaan yang didasarkan pada
penilaian aspek yang berada dalam
pekerjaan. Sikap seseorang terhadap
pekerjaan menggambarkan pengalaman
yang menyenangkan dan tidak me-
nyenangkan, juga berhubungan dengan
harapan dimasa mendatang.
Kepuasan kerja (Job Satisfacti-
on) merupakan suatu implementasi dari
ungkapan rasa kepuasan dan kegembi-
raan atas keberhasilan dalam pekerjaan
yang di apresiasi dari individu dan ke-
lompok kerja dalam penyelesaian tugas
untuk mendapatkan predikat baik da-
lam nilai kerja (Adler and Reid, 2008 da-
lam Retno, 2005). Job Satisfaction juga
bisa memberikan dampak negatif terha-
dap hubungan pekerjaan, karena ke-
mungkinan ketidak capaian akan ber-
akibat mempengaruhi kesejahteraan
karyawan, partisipasi kwalitas kerja
yang rendah, perilaku yang tidak di-
inginkan di tempat kerja dan sikap sinis
terhadap hasil kinerja, serta kinerja itu
sendiri yang buruk. Misalkan permasa-
lahan isu gender yang berdampak pada
satisfaction.
Terdapat 4 indikator kepuasan
kerja (Job satisfaction) menggunakan
instrumen Minnesota Satisfaction Qu-
estionnaire (MSQ) dengan skala likert
5 poin dengan 20 item. Satisfaction di-
kembangkan oleh Weiss et.al (1967)
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dalam penelitian Brownell (1982). Di-
mensi pengukuran MSQ diantaranya;
ability utilization (kemampuan peman-
faatan), achievement (prestasi), activity
(aktivitas), advancement (kemajuan),
authority (otoritas), company policies
and practices (kebijakan perusahaan
dan praktek), compensation (kom-
pensasi), co-workers (rekan kerja),
creativity (kreativitas), independence
(kemerdekaan), moral values (nilai mo-
ral), recognition (pengakuan), respon-
sibility (tanggungjawab), security (kea-
manan), social service (layanan sosial),
social status (status sosial), supervision
human relations (pengawasan hubu-
ngan rekan kerja), supervision-tech-
nical (pengawasan teknis), variety (ke-
anekaragaman), working conditions
(kondisi kerja), general satisfaction
(kepuasan secara menyeluruh).
Model Penelitian
Model penelitian yang diajukan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:
Gambar 1 : Model Penelitian
Sumber: Data Olahan, 2017
Berdasarkan model diatas maka
perumusan hipotesis yang diajukan da-
lam penelitian ini, diantaranya:
Hipotesis 1 : Budaya organisasi ber-
pengaruh terhadap ki-
nerja aparat pemerintah
daerah.
Hipotesis 2 : Locus of control berpe-
ngaruh terhadap kinerja
aparat pemerintah dae-
rah.
Hipotesis 3 : Kepuasan kerja meme-
diasi pengaruh budaya
organisasi dan kinerja
pemerintah daerah.
Hipotesis 4 : Kepuasan kerja meme-
diasi pengaruh locus of
control dan kinerja pe-
merintah daerah.
METODOLOGI PENELITIAN
Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah
Pegawai Negeri Sipil (PNS) di ling-
kungan Pemerintah Kabupaten Beng-
kalis berjumlah 36 SKPD.
Adapun metode pengambilan
sampel yang digunakan adalah metode
purposive sampling, yaitu pemilihan
sampel menggunakan kriteria bahwa
anggota populasi yang menjadi sampel
adalah Pegawai Negeri Sipil daerah
Kabupaten Bengkalis yang menjadi
Kepala Bidang Satuan Kerja Perangkat
Daerah (SKPD), Kepala Sub Bagian
Keuangan, Kepala Sub Bagian
Program, Kepala Seksi, Bendahara Pe-
ngeluaran dan Bendahara Pengeluaran
Pembantu di SKPD.
Metode Pengumpulan Data
Pengumpulan data dalam penelitian ini
dilakukan melalui metode kuesioner,
yaitu teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberikan
seperangkat pertanyaan atau pernyata-
an tertulis kepada responden untuk di-
jawabnya (Sugiyono, 2010).
H1
H3
H2
X1
Y
Z
X2
H4
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Skala interval yang digunakan
untuk pengukuran data adalah summa-
ted rating dari likert, dimana likert
menggunakan lima alternatif jawaban
dengan kriteria sebagai berikut: 1= Sa-
ngat Tidak Setuju; 2= Tidak Setuju; 3=
Netral; 4= Setuju; 5= Sangat Setuju.
Teknik Analisis Data
Teknik analisis data yang dilakukan
terdiri dari:
1. Uji Analisis Statistik Deskriptif
Analisis statistik deskriptif yang
digunakan untuk memberikan
gambaran atau deskripsi mengenai
variabel-variabel dalam penelitian
ini, yaitu budaya organisasi, locus
of control, kepuasan kerja dan
kinerja aparat pemerintah daerah.
2. Uji Validitas Data
Untuk menguji validitas alat ukur,
terlebih dahulu dicari nilai korelasi
antara bagian-bagian alat ukur se-
cara keseluruhan dengan cara
mengkorelasikan tiap butir alat
ukur dengan skor total yang meru-
pakan jumlah tiap skor butir (Ri-
duwan dan Kuncoro, 2008, p216).
Dasar pengambilan keputusan un-
tuk uji validitas adalah nilai r. Jika
nilai rhitung positif dan lebih besar
dari rtabel maka butir tersebut valid.
Sebaliknya, jika rhitung tidak positif
dan lebih kecil dari rtabel maka butir
itu tidaklah valid.
3. Uji Reliabilitas Data
Uji reliabilitas ini berguna untuk
mendapatkan tingkat ketepatan alat
pengumpulan data yang dipakai.
Dikatakan reliabel jika data dipa-
kai beberapa kali untuk mengukur
objek yang sama akan mengha-
silkan data yang sama. (Sugiyono,
2010) dan apabila koefisien alpha
lebih besar dari 0,6 maka tingkat
reliabilitas data dinilai dapat dite-
rima (Sekaran, 2000).
4. Uji Normalitas Data
Pengujian ini menggunakan uji
Kolmogorov-Smirnov. Dimana ada
pengambilan keputusan jika Sig >
0,05 maka data berdistribusi nor-
mal. Dan sebaliknya jika Sig <
0,05 maka pendistribusian data ti-
dak normal.
Metode Analisis Jalur
Metode yang digunakan dalam pene-
litian ini menggunakan analisis jalur
(path analysis). Menurut Riduwan dan
Engkos (2012) dalam bukunya yang
berjudul Analisis Jalur (Path Analysis),
menjelaskan bahwa model path ana-
lysis dapat digunakan pengujian kon-
tribusi yang ditunjukkan oleh koefisien
jalur pada tiap diagram jalur dari hu-
bungan kausal antar variabel X1, X2
terhadap Y serta dampaknya pada Z de-
ngan menggunakan metode analisis
regresi dari koefisien beta (β) melalui
program SPSS (Riduwan dan Kuncoro,
2012).
Selain itu menurut Ghozali
(2013) dalam bukunya yang berjudul
Aplikasi analisis Multivariate dengan
Program IBM SPSS.21 Umlpdate PLS
Regresi, menjelaskan bahwa untuk me-
nganalisis jalur dapat menggunakan
analisis regresi berganda dengan me-
lihat dari standar koefisien beta (β)
serta signifikansi setiap variabel. Ke-
mudian untuk melihat mediasi atau
hubungan langsung dan tidak langsung
dapat dilakukan dengan prosedur yang
dikembangkan oleh Sobel (1982). Uji
Sobel dilakukan dengan menguji ke-
kuatan pengaruh tidak langsung varia-
bel independen (X) ke variabel depen-
den (Y) melalui variabel mediasi (M).
Pengaruh tidak langsung X  Y mela-
lui M dihitung dengan mengalikan jalur
X  M (a); M  Y (b); atau ab. Jalur
koefisien ab = (c – c’) dimana c adalah
pengaruh X  Y tanpa mengontrol M.
sedangkan c’ adalah pengaruh X  Y
setelah mengontrol M. Untuk menguji
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signifikansi pengaruh tidak langsung
menggunakan nilai t hitung diban-
dingkan dengan nilai t tabel yaitu >
1,96. Jika nilai t hitung lebih besar dari
t tabel maka dapat disimpulkan terjadi
pengaruh mediasi (Ghozali, 2013).
Berdasarkan hubungan variabel
eksogen dan variabel endogen, maka
dapat digambarkan diagram jalur yang
menggambarkan paradigma sebagai be-
rikut:
Gambar 2 : Struktur Path Analysis
Sumber: Data Olahan, 2017
Keterangan:
BO =  Budaya Organisasi
LOC = Locus Of Control
KP =  Kepuasan Kerja
KAPD = Kinerja Aparat Pe-
merintah Daerah
PEMBAHASAN
Pengujian terhadap hipotesis penelitian
dilakukan dengan analisis jalur (path
analysis).
Hasil Analisis Deskriptif
Hasil analisis deskriptif terhadap va-
riabel-variabel yang digunakan dalam
penelitian ini dapat dilihat pada tabel.1
berikut:
Tabel 1 : Statistik Deskriptif
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Kinerja Aparat
Pemerintah Daerah
183 33.00 65.00 51.3825 5.77091
Budaya Organisasi 183 21.00 34.00 27.8251 3.05302
Locus Of Control 183 33.00 53.00 41.9672 4.32968
Kepuasan Kerja 183 58.00 95.00 78.1093 7.28457
Valid N (listwise) 183
Sumber: Data olahan, 2017
Dari Tabel 1 diatas dapat dilihat
bahwa nilai minimum untuk variabel
kinerja aparat pemerintah daerah
sebesar 33, nilai maksimum 65 dengan
rata-rata 51,38 dan standar deviasi
5,77. Untuk nilai minimum variabel
budaya organisasi sebesar 21, nilai
maksimum 34 dengan rata-rata 27,82
dan standar deviasi 3,05. Untuk nilai
minimum variabel locus of control se-
besar 33, nilai maksimum 53 dengan
rata-rata 41,97 dan standar deviasi
4,33. Sedangkan untuk nilai minimum
variabel kepuasan kerja sebesar 58,
nilai maksimum 95 dengan rata-rata
78,11 dan standar deviasi 7,28.
Pada standar deviasi, semakin
tinggi tingkat standar deviasi maka
akan semakin heterogenitas, yang ber-
arti pernyataan dalam variabel tersebut
semakin bervariasi. Sedangkan jika
semakin rendah tingkat standar devi-
asinya maka semakin homogen, artinya
bahwa semakin kecil variasi jawaban
atas pertanyaan.
Uji Validitas Data
X1
X3
X2
BO
KP
KAPD
LOC
X4
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Hasil pengujian validitas data dalam
penelitian ini menggunakan korelasi
bivariate pearson (korelasi produk mo-
men pearson) yaitu analisis ini di-
lakukan dengan mengkorelasikan ma-
sing-masing skor item dengan skor to-
tal. Dimana keseluruhan variabel pene-
litian terdiri dari 62 pertanyaan yang
harus dijawab oleh responden. Dalam
penelitian ini untuk mengukur atau
menentukan valid atau tidaknya per-
tanyaan ini apabila korelasi antara ma-
sing-masing indikator terhadap total
skor konstruk menunjukkan hasil yang
signifikan dengan tingkat signifikannya
5% df = n-2 (183-2) =181 rtabel= 0,145.
Uji Reliabilita Data
Hasil uji reliabilitas data dapat dilihat
pada tabel 2 berikut:
Tabel 2 : Hasil Uji Reliabilitas Data
Variabel Cronbach's Alpha Nilai Kritis Keputusan
Kinerja Aparat Pemerintah Daerah 0,832 0,6 Reliabel
Budaya Organisasi 0,745 0,6 Reliabel
Locus Of Control 0,748 0,6 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,890 0,6 Reliabel
Sumber: Data olahan, 2017
Hasil pengujian reliabiltas ini
menunjukkan bahwa konstruk-kons-
truk dari keempat variabel diatas di-
peroleh nilai Cronbach’s Alph. Untuk
variabel kinerja pemerintah daerah
sebesar 0,832, budaya organisasi
0,745, locus of control 0,748 dan va-
riabel kepuasan kerja 0,890. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa penelitian ini
memiliki nilai reliabilitas > 0,60 dan
dianggap reliabel.
Hasil Normalitas Data
Hasil normalitas data dapat dilihat pada
tabel 3 berikut:
Tabel 3 : Hasil Uji Normalitas Data
Kinerja Aparat
Pemerintah Daerah
Budaya
Organisasi
Locus of
control
Kepuasan
Kerja
N 183 183 183 183
Normal
Parametersa,,b
Mean 51.3825 27.8251 41.9672 78.1093
Std. Deviation 5.77091 3.05302 4.32968 7.28457
Most Extreme
Differences
Absolute .095 .091 .083 .084
Positive .050 .073 .083 .052
Negative -.095 -.091 -.057 -.084
Kolmogorov-Smirnov Z 1.279 1.233 1.127 1.140
Asymp. Sig. (2-tailed) .076 .096 .157 .148
Sumber: Data olahan, 2017
Berdasarkan hasil uji normalitas
pada tabel.3 diperoleh nilai signifikansi
uji kolmogorov smirnov. Dari hasil pe-
ngujian diatas nilai signifikansi varia-
bel kinerja pemerintah daerah sebesar
0,076, budaya organisasi 0,96, locus of
control 0,157, dan kepuasan kerja
0,148. Jika dilihat seluruh variabel me-
miliki nilai signifikansi lebih besar dari
0,05 maka dapat diartikan bahwa data
berdistribusi secara normal.
Hasil Analisis Jalur
Penelitian ini menggunakan path ana-
lysis dengan membagi hubungan antara
variabel dalam 2 sub struktur. Analisis
jalur pertama dilakukan pada sub struk-
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tur 1 dengan variabel independen, yaitu
budaya organisasi, locus of control, ter-
hadap kepuasan kerja (variabel inter-
vening).
Tabel 4: Hasil Regresi Berganda Analisis Jalur Sub Struktur 1
Model
Unstandardized
Coefficients
Standardized
Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 25.220 5.124 5.878 .000
Budaya Organisasi 1.005 .155 .421 6.489 .000
Locus of control .594 .100 .353 5.437 .000
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber: Data olahan, 2017
Dari gambar diatas dapat diben-
tuk persamaan struktural 1 sebagai be-
rikut:
Z = ρyx1X1 + ρyx2X2
KK = 1,005 BO + 0,594 LOC
Hasil analisis jalur selanjutnya
adalah dengan mengamati hubungan
variabel independen, yaitu budaya or-
ganisasi, locus of control dan kepuasan
kerja terhadap kinerja aparat peme-
rintah daerah (variabel dependen).
Tabel 5 : Hasil Regresi linier Berganda Analisis Jalur Sub Struktur 2
Model
Unstandardized Coefficients
Standardized
Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -2.252 3.046 -1.739 .461
Budaya Organisasi .346 .112 .183 3.088 .002
Locus of control .239 .077 .179 3.121 .002
Kepuasan Kerja .435 .048 .549 8.976 .000
a. Dependent  Variable: Kinerja aparat Pemerintah Daerah
Sumber: Data olahan, 2017
Dari Tabel 5 di atas, maka dapat
dibuat persamaan struktural 2 sebagai
berikut:
Y = ρyx1X1 + ρyx2X2 +ρyzX3
KAPD = 0,346 BO + 0,239 LOC+
0,435KK
Uji Hipotesis
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Aparat Pemerintah Darah
Hasil pengujian menunjukan bahwa
hipotesis pertama (H1) diterima kare-
na nilai uji statistik t hitung yang di-
peroleh sebesar 3,088 dimana angka
tersebut lebih besar jika dibandingkan
dengan nilai  t tabel sebesar 1,973 dan
nilai P value diperoleh sebesar 0,002
dimana angka tersebut lebih kecil dari
tingkat signifikansi yang digunakan
sebesar 0,05.
Berdasarkan hal tersebut diatas
dapat disimpulkan bahwa budaya or-
ganisasi berpengaruh terhadap kinerja
aparat pemerintah daerah, dengan nilai
koefisien regresi budaya organisasi se-
besar 0,346. Hasil penelitian ini mem-
beri arti bahwa dengan budaya orga-
nisasi yang kuat akan memicu pegawai
untuk berfikir, berperilaku dan bersi-
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kap sesuai dengan nilai-nilai organisasi
yang meliputi profesionalisme, percaya
pada rekan, keteraturan dan integrasi.
Sehingga kesesuaian budaya yang ter-
bentuk dalam diri setiap anggota orga-
nisasi dapat mendorong pegawai untuk
meningkatkan kinerjanya menjadi lebih
baik. Menurut Taurisna dan Ratnawati
(2012) bahwa terdapat pengaruh yang
searah antara budaya organisasi dan ki-
nerja karyawan, dimana semakin kuat
budaya organisasi maka semakin tinggi
tingkat kinerja karyawannya karena in-
dikator budaya organisasi yang paling
mendominasi adalah perasaan dihargai,
sehingga ketika seorang karyawan me-
rasa dihargai dalam sebuah organisasi,
maka keberadaan budaya dirasakan
oleh karyawan dan diharapkan perilaku
mereka sesuai dengan budaya tersebut
yang nantinya akan dapat meningkat-
kan kinerjanya. Hasil penelitian kon-
sisten dengan penelitian yang dilaku-
kan oleh Abdulloh (2006) dan Noer
(2007) bahwa budaya organisasi berpe-
ngaruh terhadap kinerja, begitu juga
penelitian yang dilakukan oleh Oemar
(2013), Purba (2009) bahwa budaya or-
ganisasi berpengaruh terhadap kinerja.
Sementara itu hasil penelitian ini ber-
beda dengan penelitian yang dilakukan
oleh Kurniawan dan Andri (2012).
Pengaruh Locus Of Control terhadap
Kinerja Aparat Pemerintah Daerah
Hasil pengujian menunjukan bahwa hi-
potesis kedua (H2) diterima karena ni-
lai uji statistik t hitung yang diperoleh
sebesar 3,121 dimana angka tersebut
lebih besar jika dibandingkan dengan
nilai  t tabel sebesar 1,973 dan nilai P
value diperoleh sebesar 0,002 dimana
angka tersebut lebih kecil dari tingkat
signifikansi yang digunakan sebesar
0,05.
Berdasarkan hal tersebut diatas
dapat disimpulkan bahwa hipotesis ke-
dua yang diajukan dalam penelitian ini
terbukti. Dengan kata lain, terdapat
pengaruh antara locus of control ter-
hadap kinerja aparat pemerintah dae-
rah. Hal ini berarti bahwa semakin
tinggi internal locus of control ternyata
dapat mendorong peningkatan kinerja
pegawai pada SKPD di Kabupaten
Bengkalis. Keadaan ini dikarenakan
pegawai dapat memberdayakan locus
of control baik internal maupun eks-
ternal, sehingga terciptanya kondisi
kerja yang kompetitif dan berupaya un-
tuk selalu mampu menghadapi masalah
dalam menyelesaikan pekerjaannya de-
ngan lebih baik, baik itu secara kua-
litas, kuantitas, ketepatan waktu dan
kemandirian kinerjanya. Hasil peneli-
tian ini sejalan dengan yang dilakukan
oleh Kreitner dan Kinicki (2003) dan
penelitian yang dilakukan oleh Patten
(2005). Sementara itu hasil penelitian
ini berbeda dengan penelitian yang di-
lakukan oleh Hidayat (2012) bahwa
locus of control berpengaruh negatif
terhadap kinerja auditor, begitu juga
dengan penelitian yang dilakukan oleh
Artinigsih dan Rasyid (2013).
Kepuasan Kerja dalam Memediasi
Pengaruh Budaya Organisasi dan
Kinerja Aparat Pemerintah Daerah.
Hasil pengujian menunjukan bahwa
hipotesis keempat (H4) diterima karena
nilai t sebesar 6,489 lebih besar dari
nilai t tabel 1,96 pada tingkat signifi-
kansi 5%. Hal ini menunjukkan bahwa
parameter mediasi tersebut signifikan.
Untuk pengambilan kesimpulan apakah
mediasi yang terjadi mediasi penuh
atau sebagian, diperoleh hasil nilai
koefisien regresi indirect effect budaya
organisasi terhadap kinerja aparat pe-
merintah daerah yang turun menjadi
1,1551 dan menjadi tidak signifikan
dengan nilai t statistik 3,088.
Jadi dapat disimpulkan bahwa
bentuk mediasi dari model ini adalah
mediasi penuh (full mediation), artinya
23 Inovbiz :Jurnal Inovasi dan Bisnis, Vol. 5, No. 1, Juni 2017, hlm 23-28
ISSN 2338-4840
kepuasan kerja merupakan satu-satu-
nya variabel yang memediasi pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja
pemerintah daerah. Hal ini berarti bah-
wa apabila persepsi terhadap budaya
dalam suatu organisasi baik maka pe-
gawai akan merasa puas terhadap pe-
kerjaannya, begitu sebaliknya. Pegawai
yang merasa puas terhadap pekerja-
annya dan menganggap pekerjaannya
sebagai sesuatu yang menyenangkan
akan cenderung memiliki kinerja yang
baik. Hal ini konsisten dengan pene-
litian yang dilakukan oleh Abdulloh
(2006) dan Oktaviana (2011), Brahma-
sari (2008) bahwa budaya organisasi
berpengaruh terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja. Begitu juga penelitian
yang dilakukan oleh Lumbanraja
(2008) yang menyatakan bahwa apabi-
la nilai-nilai budaya organisasi sema-
kin kuat dianut dan secara konsisten
dipakai dalam menyelesaikan masalah
dan dalam pencapaian tujuan organi-
sasi oleh seluruh anggota organisasi
(seluruh pegawai), maka hal tersebut
akan mampu meningkatkan kepuasan
kerja pegawai sehingga kinerja pun
akan meningkat. Penelitian yang dila-
kukan Koesmono (2005), menemukan
bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif terhadap motivasi, kepuasan
kerja serta kinerja.
Kepuasan Kerja dalam Memediasi
Pengaruh Locus Of Control dan Ki-
nerja Aparat Pemerintah Daerah
Hasil pengujian menunjukkan bahwa
hipotesis kelima (H5) diterima karena
nilai t sebesar 3,121. Nilai t tersebut
lebih besar dari nilai t tabel 1,96 pada
tingkat signifikansi 5%. Hal ini me-
nunjukkan bahwa parameter mediasi
tersebut signifikan. Untuk pengambilan
kesimpulan apakah mediasi yang ter-
jadi mediasi penuh atau sebagian, di-
peroleh hasil nilai koefisien regresi
indirect effect locus of control terhadap
kinerja pemerintah daerah yang turun
menjadi 0,4973 dan menjadi tidak sig-
nifikan dengan nilai t statistik 3,121.
Jadi dapat disimpulkan bahwa
bentuk mediasi dari model ini adalah
mediasi penuh (full mediation), artinya
kepuasan kerja merupakan satu-satu-
nya variabel yang memediasi pengaruh
locus of control terhadap kinerja peme-
rintah daerah. Hal ini berarti bahwa
jika seseorang memiliki locus of con-
trol internal, dia yakin akan kemam-
puan dirinya untuk menyelesaikan sua-
tu permasalahan, maka dengan memi-
liki locus of control internal akan me-
nimbulkan rasa kepuasan kerja mereka
dan juga akan meningkatkan kinerja
mereka. Hal ini sejalan dengan pe-
nelitian yang dilakukan oleh Jamal dan
Baba (2000) dan Patten (2005) bahwa
locus of control berpengaruh terhadap
kinerja melalui kepuasan kerja.
KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data, peng-
ujian hipotesis dan pembahasan yang
telah dikemukakan pada bab sebelum-
nya maka dapat disimpulkan beberapa
hal sebagai berikut :
1. Terdapat pengaruh budaya organi-
sasi terhadap kinerja aparat peme-
rintah daerah.
2. Terdapat pengaruh locus of control
terhadap kinerja aparat pemerintah
daerah.
3. Kepuasan Kerja memediasi penga-
ruh budaya organisasi dan kinerja
aparat pemerintah daerah.
4. Kepuasan Kerja memediasi penga-
ruh locus of control dan kinerja
aparat pemerintah daerah.
Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan pem-
bahasan yang telah diuraikan sebe-
lumnya maka beberapa hal yang dapat
disampaikan oleh peneliti untuk pene-
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litian selanjutnya adalah sebagai beri-
kut:
1. Diharapkan kepada Pemerintah Ka-
bupaten Bengkalis untuk lebih me-
ningkatkan kepuasan kerja pegawai
dengan memberikan bimbingan dan
dukungan yang lebih besar dari
pimpinan.
2. Diharapkan dengan meningkatnya
kinerja aparat pemerintah Kabu-
paten Bengkalis, dapat memberikan
kesempatan kepada pegawai untuk
kenaikan jabatan.
3. Untuk penelitian mendatang seba-
iknya dilakukan pada obyek yang
berbeda misalnya lokasi yang ber-
beda karena perbedaan tersebut
memungkinkan hasil penelitian
yang berbeda.
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